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La tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia que existe entre la 
satisfacción laboral y la productividad de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017. La población estuvo conformada por 80 trabajadores y 
a la vez se determinó una muestra censal. Los datos fueron recogidos mediante la 
técnica de la encuesta y se utilizó como instrumento de recolección de datos un 
cuestionario de 22 preguntas tipo Likert, los resultados fueron procesados 
mediante el programa estadístico SPSS versión 20. Así mismo la prueba de 
hipótesis que se aplicó para esta investigación es el coeficiente de correlación 
Pearson teniendo como resultado de que existe influencia positiva media entre la 
satisfacción laboral y la productividad de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017. 
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ABSTRACT   
 
The general objective of the thesis was to determine the influence that exists 
between job satisfaction and the productivity of the Interbank company in 
Independencia district, in 2017. The population was made up of 80 workers and at 
the same time a census sample was determined. Data were collected using the 
survey technique and a questionnaire of 22 Likert-type questions was used as 
data collection instrument, the results were processed using the SPSS statistical 
program. Likewise, the hypothesis test applied for this research is the Pearson 
correlation coefficient, which results in the existence of a positive positive influence 
between the labor satisfaction and the productivity of the Interbank company in 
Independencia district in 2017. 
 







1.1. Realidad Problemática 
 
El trabajo en las instituciones financieras de hoy en día y la conducta de 
la mayoría de los jóvenes trabajadores es un tema muy extenso y a la vez 
también es un tema muy esencial en la economía a nivel internacional y para 
nuestro país, ya que existe un mercado muy competitivo para todos y cada 
uno busca obtener los mejores resultados a través de sus productos y 
servicios financieros que ofrecen a través de su personal calificado. 
A nivel mundial, tenemos como referencia la situación que existe en 
Europa, donde en un estudio realizado en el año 2014 nos da a conocer que 
existe un 80% de los trabajadores en España que se encuentran insatisfechos 
en su trabajo, donde se origina tener como objetivo las mejorías a realizar 
para lograr la satisfacción laboral. 
Recuperado de: http://noticias.universia.es/empleo/noticia/2014/04/29/1095637/80-trabajadores-espanoles-insatisfechos-trabajo.html 
 
A nivel nacional, existen diversas empresas que cuentan con jóvenes 
trabajadores que tienen como objetivo brindar la mejor atención a los clientes 
donde son ellos quienes se encargan de toda atención al público y por lo 
mismo se puede apreciar que según el grado de satisfacción que tengan 
puede ser de mucha influencia en su productividad, su nivel de desempeño y 
su desarrollo profesional que tengan en estas grandes organizaciones. 
Así mismo, una noticia de nuestro país del diario Gestión en el año 
2014, también indagó en la situación de los trabajadores en sus respectivas 
empresas, donde nos da a conocer que el 45% de trabajadores en el Perú no 
están felices en sus centros de labores, por lo que a nivel nacional buscamos 
cómo ir mejorando la calidad laboral de nuestro país. 
Interbank (Banco Internacional del Perú S.A.), tiene un lugar reconocido 
como institución financiera en el mercado peruano, donde al igual que otras 
entidades financieras buscar incrementar la rentabilidad en cada período. Uno 
de los puntos que Interbank busca destacar es en la buena atención al cliente 





satisfacción de sus trabajadores, ya que se considera que si los trabajadores 
se encuentran satisfechos pueden lograr un mejor desenvolvimiento en el 
ámbito laboral y así lograr una buena productividad. Lo mencionado 
anteriormente se manifiesta en el problema observado ¿cuál es la influencia 
de la satisfacción de los trabajadores en la productividad de la empresa 










1.2. Trabajos previos 
1.2.1. A nivel nacional 
Alfaro, R. (2012), en su tesis para la obtención del título de Magister en 
Administración Estratégica de Empresas que titula “Satisfacción laboral y sus 
relaciones con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades” – en la 
Universidad Pontificia Católica del Perú, tiene como objetivo aportar indicios de 
las situaciones en base a la satisfacción laboral que se encuentran en las 
diferentes municipalidades y en base a ello así poder crear oportunidades de 
mejora. Este estudio utilizó una metodología mixta en la que aplicaban 
cuestionarios y entrevistas por medio de los focus group. Entre sus conclusiones 
destaca: 1.La satisfacción laboral está relacionada con el desempeño, el clima 
organizacional, el tiempo de trabajo, el puesto laboral y el género; 2. Los niveles 
de satisfacción laboral que se han analizado por parte de los colaboradores de las 
municipalidades se consideran “Promedio”, por el cual existen posibilidades de 
mejora; 3. El factor de Reconocimiento Personal y/o Social a nivel general y de las 
variables ocupacionales, da a conocer que hay un menor nivel “Insatisfecho” a 
comparación de otros factores, por lo que se debería brindar una pronta mejoría. 
Gutiérrez, W. (2013), en su tesis para la obtención del título de Licenciatura 
en Ingeniería Civil que titula “Motivación y Satisfacción Laboral de los Obreros de 
Construcción Civil” en Pontificia Universidad Católica del Perú, tiene como 
objetivo generar un aporte entre la motivación y la satisfacción laboral de los 
obreros del sector de la construcción que existe en la comunidad peruana y 
adaptar las teorías a la realidad del sector de construcción, para su estudio, el 
autor aplicó una metodología concreta que consiste en recoger la información y 
analizarla estadísticamente para así poder obtener las siguientes conclusiones: 1. 
Existen deficiencias que están relacionadas al entorno laboral o a factores 
externos; 2. El único factor de motivación que reconocen los obreros y lo 
presentan de forma positiva es el ambiente social de trabajo, debido a la calidad 
de las relaciones con los compañeros de trabajo; 3. Existe como factor que 
promueve la insatisfacción del obrero, el salario, que en la mayoría de los casos 





Pérez, N. (2015), en su tesis para la obtención de Maestría en Gestión 
Empresarial en la Universidad Nacional de la Amazonía Peruana que titula “Clima 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana, período 2013”, menciona que tienen 
como finalidad medir el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
colaboradores del Instituto durante el período de abril a diciembre 2013. Para el 
siguiente estudio se aplicó como metodología la investigación descriptiva para 
poder conocer el problema de la investigación y correlacional para medir el grado 
de relación entre las dos variables y para ello se aplicaron cuestionarios que fueron 
respondidos individualmente y confidencialmente. Por ello se destacan las 
siguientes conclusiones: 1. Existe un nivel medio en el clima organizacional de los 
colaboradores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana en el 
período 2013; 2. Se percibe un adecuado nivel de supervisión por parte de los 
jefes, por lo que es de gran ayudar para el logro de los objetivos planteados. 3. Se 
cuenta con relaciones laborales favorables, tanto por infraestructuras, ambientes de 
trabajo, seguridad laboral. 
Alva, J. (2014), elaboró su tesis “Relación entre el nivel de satisfacción 
laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimú 
Agropecuaria S.A. del distrito de Trujillo, 2014” en la Universidad Privada Antenor 
Orrego, que tiene como objetivo establecer la relación entre el nivel de satisfacción 
laboral y el nivel de productividad de los trabajadores de la empresa Chimú 
Agropecuaria para lo cual utiliza el diseño de investigación descriptivo utilizando 
una muestra de 80 colaboradores. Las conclusiones que destacan son: 1. La 
relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad es directa y 
existe un nivel medio de satisfacción, lo cual lleva a que el nivel de productividad 
también sea medio; 2. Los colaboradores consideran que su desempeño no es 
reconocido y que la relación con sus jefes no es el más adecuado; 3. No existe una 
clara orientación a los resultados. 
Mino, E. (2014), desarrolló su tesis “Correlación entre el clima 
organizacional y el desempeño en los trabajadores del restaurante de parrillas 
Marakos 490 del Departamento de Lambayeque” en la Universidad Católica Santo 





desempeño laboral de forma individual de los trabajadores y determinar su clima 
organizacional por dimensiones, donde para ello se aplicará un tipo de 
investigación descriptivo por lo que se analizará el grado en el que las variables 
son correlacionables.  Por lo tanto, se llegó a las siguientes conclusiones: 1. Se 
determina que existe un grado de correlación baja entre el clima organizacional y 
el desempeño de los trabajadores; 2. La dimensión con menor promedio en la 
variable desempeño es el compromiso, lo que da como resultado un clima laboral 
desfavorable; 3. En la variable clima laboral hay una falta de estructura 
organizacional y un mal programa de remuneración lo que causa que los 
trabajadores se desmotiven. 
1.2.2. A nivel internacional 
Fuentes, S. (2012), en su tesis para la obtención del título de Licenciada en 
Psicología Industrial / Organizacional que titula “Satisfacción laboral y su 
influencia en la productividad” – en la Delegación de Recursos Humanos del 
Organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango, Universidad Rafael Landívar, 
nos muestra como objetivo establecer la influencia que existe entre la satisfacción 
laboral y la productividad y así poder dar a conocer el nivel de satisfacción de un 
colaborador con su trabajo aplica como metodología una investigación descriptiva, 
ya que con este tipo de investigación utiliza todos los pasos científicos para la 
obtención de datos y por ello nos presenta sus siguientes conclusiones: 1. La 
estabilidad laboral, las relaciones interpersonales y el gusto hacia el trabajo son 
indicadores que tienen influencia para que los colaboradores se sientan 
satisfechos; 2. Los empleados de la Delegación tienen una alta satisfacción 
laboral, pero se le recomienda una mayor comunicación y armonía entre todas las 
unidades que conforman la Delegación de Recursos Humanos. 
Paris, L. (2011), en su tesis para la obtención de Licenciada en Psicología 
en la Universidad Abierta Interamericana que titula “Estrés laboral, satisfacción en 
el trabajo y bienestar psicológico en trabajadores de una industria cerealera” en 
Argentina, tiene como finalidad identificar las situaciones que son percibidas como 
estresantes para los colaboradores para así poder detallar la relación del estrés 
percibido con el bienestar psicológico y el nivel de satisfacción laboral. El trabajo 





seleccionadas respondieron a tres cuestionarios, por lo cual se concluye que: 1. 
Existe un alto grado de estrés laboral en las industrias cerealeras, debido a turnos 
rotativos, sobre exigencias, la mala comunicación con supervisores, 
incompatibilidad de tareas y ausencia de reconocimiento; 2. Los estresores que 
más agobian a los colaboradores son la justicia organizacional, dificultades 
interpersonales y la sobrecarga laboral son los analizados por el presente estudio, 
en el orden tal cual se mencionan. 
Arnedo, B. (2009), en su tesis “Satisfacción laboral de los empleados del 
Instituto de Previsión Social del Personal Docente y de Investigación de la 
Universidad de Oriente, Cumaná, Estado de Sucre, Ecuador, año 2008”, nos da a 
conocer en su trabajo de investigación el nivel de la satisfacción laboral de los 
colaboradores del Instituto con el uso de siete factores de satisfacción: la 
retribución económica, condiciones físicas del trabajo, seguridad y estabilidad 
brindada por la empresa, relaciones interpersonales, apoyo y respeto a los 
superiores, reconocimiento y posibilidad de desarrollo, donde el diseño de 
investigación planteado fue el de campo y por lo que se consigue las siguientes 
conclusiones: 1. El factor de retribución económica es uno de los que más está 
causando la insatisfacción de los colaboradores, debido a que no encuentran 
relación entre el salario y el esfuerzo; 2. El factor de relaciones con los 
compañeros de trabajo causa satisfacción, debido a que perciben cordialidad, 
comunicación y cooperación. 
Venutolo, E. (2009), en su tesis para obtener el grado de Doctor en la 
Universidad Politécnica de Valencia que titula “Estudio del clima laboral y la 
productividad en empresas pequeñas y medianas: El transporte vertical en la 
ciudad autónoma de Buenos Aires, Argentina”, tiene como objetivo determinar la 
relación entre el clima laboral y la productividad de las Pymes del sector de 
transporte vertical en Buenos Aires, donde el estudio se lleva a cabo por una 
metodología aplicada y el nivel de investigación fue exploratorio, descriptivo y 
correlacional. Como conclusiones indica que: 1. La baja productividad representa 
el tipo de productividad más representativo en las Pymes de servicio de 
mantenimiento en Buenos Aires; 2. El clima laboral insatisfactorio es el 





1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Teorías científicas 
Teoría de la motivación 
 Para Chiavenato, I. (2006), indica que “el comportamiento del 
hombre es motivado por la búsqueda de dinero y por las recompensas 
salariales y materiales del trabajo.” (p. 100) 
 Chiavenato, I. nos da a conocer que todo trabajador tiene como 
incentivo los bienes materiales como las remuneraciones u otros materiales de 
trabajo que pueda acceder para que se defina su comportamiento en el ámbito 
laboral. (p. 100) 
Teoría de las expectativas de Victor H. Vroom 
Según Robbins S. y Judge T. (2010), mencionan que:  
La teoría de las expectativas de Victor H. Vroom es una de las que más 
destaca con respecto a la motivación, ya que trabajando motivados 
consideran que su esfuerzo logrará una mejor evaluación de desempeño, 
lograrán recompensas de parte de la organización y que estas recompensas 
mostrarán la satisfacción de los trabajadores por lo que cumplirían sus 
objetivos personales. (p. 76) 
Para los autores, es esencial resaltar la motivación para los trabajadores, ya 
que de esa forma se logra que ellos mejoren su desempeño laboral en la 
organizacionales para que así puedan alcanzar mayores incentivos y a la vez ir 
desarrollándose personal y profesionalmente dentro de su organización (p. 76) 
1.3.2. Teorías relacionadas con la variable satisfacción laboral 
La satisfacción laboral 
Según Chiang, M. et al. (2010), nos menciona que “la satisfacción laboral 
es el resultado de varias actitudes de un empleado hacia su trabajo y los factores 





Para los autores, la satisfacción laboral es el cómo actúa un colaborador en 
su trabajo o todo aquello que tenga que ver con ese entorno, por lo que se vería 
como los resultados se van mostrando en su desempeño laboral. (p. 156) 
Clima organizacional 
El clima organizacional es un tema de gran importancia para las 
organizaciones que encaminan su gestión en el continuo mejoramiento del 
ambiente de trabajo, por ello se considera que es un factor clave en el desarrollo 
de las instituciones y su estudio en profundidad, diagnóstico y mejoramiento incide 
de manera directa en el denominado espíritu de la organización (Clima 
organizacional en la gestión del cambio para la organización, 2013, pp. 1).  
Como nos da a conocer la autora, la importancia que tiene el clima 
organizacional en toda empresa, por diversas razones, primero que se conoce 
como un factor clave en el desarrollo de toda empresa, ya que si esta no contara 
con un buen clima organizacional la empresa le sería más difícil el poder llegar a 
sus objetivos, ya que en el desenvolvimiento de los trabajadores aún no se logra o 
no están al 100% en su desenvolvimiento por lo que no cuentan con el ambiente 
de trabajo deseado. (Clima organizacional en la gestión del cambio para la 
organización, 2013, pp. 1). 
Teoría de las tres necesidades de McClelland 
Para Gonzáles, L. (2001, p. 102), precisa que: 
El psicólogo estadounidense David McClelland propuso tres necesidades 
de toda persona que son: 1. Necesidad de logro, que es el deseo de 
superarse, alcanzar y de realizar mejor las cosas; 2. Necesidad de poder, 
siendo influyente y ejerciendo control ante los demás; 3. Necesidad de 
afiliación o pertenencia, es el deseo de ser aceptado por otros. 
 El autor nos menciona que toda persona tiene tres necesidades 
básicas, el cual sería esencial para la realización de su vida personal, el trabajo y 







La motivación laboral 
Según Martínez, M. (2003), nos da a conocer que:  
La motivación tiene un papel esencial por la que unas personas rinden más 
que otras en el trabajo, junto con otras variables como la experiencia, la 
aptitud y también que las necesidades y las metas constituyen la base para 
diseñar el proceso básico de la motivación. (p. 21) 
Para el autor, existen diferentes variables que influyen en el trabajo de una 
persona, pero un papel importante es el que cumple la motivación, ya que desde 
ahí se van planteando se van planteando los objetivos que ayudarán a satisfacer 
las necesidades del trabajador. (p. 21) 
1.3.3. Teorías relacionadas con la variable productividad 
Principio de productividad de Henry Ford 
 Según Chiavenato, I. (2006), indica que “consiste en aumentar la capacidad 
de producción del hombre en el mismo período mediante la especialización de la 
línea de montaje. Así el operario gana más y el empresario logra mayor 
producción”. (p. 56) 
 Henry Ford nos menciona que, incrementar la producción del 
hombre no solo es algo que beneficia al empresario u organización porque de esa 
forma no solo se logra una mayor producción, sino que el trabajador también logra 
un incentivo, lo cual hace que se dé un beneficio por ambas partes. (p. 56) 
Para López, J. (2013), en su libro basado en la productividad nos indica que:  
Las organizaciones pueden lograr un desarrollo más eficiente cuando su 
administración está representada por la dirección, establece un inventario 
de conocimientos y habilidades de cada una y de toda la gente, para así 
obtener el mejor provecho de su desempeño para asegurar los resultados. 
(p. 117) 
Como menciona el autor, la productividad es esencial porque de esa forma 
se lograría que toda empresa pueda alcanzar los objetivos planteados de una 
manera eficiente, bien dirigida y aumentando el nivel de conocimientos y 





Según Mercader, J. (2008), la productividad es:  
La relación entre la cantidad de los recursos aportados y la cantidad que se 
produce de bienes o servicios, también es la base del crecimiento de las 
ventas reales y el aumento del bienestar. La productividad de trabajo es la 
relación entra lo producido y la cantidad de horas de trabajo que se ha 
empleado para ello. (p. 17) 
 Para Mercader, la productividad de trabajo significa la relación que 
existe entre los recursos que tenemos con los bienes y servicios, junto con el 
tiempo que se dedica para realizarlo. (p. 17) 
Organización racional del trabajo 
Para Chiavenato, I. (2006), nos indica que: 
Taylor comprobó que los operarios aprendían a ejecutar sus tareas mirando 
el trabajo de sus compañeros, por lo que notó que se empleaban diversos 
métodos para realizar una tarea y siempre hay un método y un instrumento 
más adecuado que los demás, por lo que consideró perfeccionar ese 
método mediante un análisis científico y un detallado estudio de tiempos y 
movimientos, para que ya no esté a criterio de cada operario. A la vez la 
ORT se basa en los siguientes aspectos: 1. Análisis del trabajo y estudio de 
tiempos y movimientos; 2. Estudio de la fatiga humana; 3. División del 
trabajo y especialización del operario; 4. Diseño de cargos y tareas; 5. 
Incentivos salariales y premios por producción; 6. Concepto de homo 
economicus; 7. Condiciones ambientales de trabajo; 8. Estandarización de 
métodos y de máquinas; 9. Supervisión funcional. (p. 50) 
 Para el autor, Taylor nos da a conocer como los operarios aprendían 
mientras observaban el trabajo de sus compañeros, ya que así aprendían 
diversas formas y técnicas para cumplir su labor, pero de esas formas escogía las 
que eran más rápidas para perfeccionarlas y lograr una mejor productividad por 







1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
¿Cómo influye la satisfacción laboral en la productividad de la empresa 
Interbank del distrito de Independencia, año 2017? 
1.4.2. Problema específico 1 
¿Cómo influye la motivación en el desarrollo eficiente de la empresa 
Interbank del distrito de Independencia, año 2017? 
1.4.3. Problema específico 2 
¿Cómo influye la evaluación de desempeño en la dirección de la empresa 
Interbank del distrito de Independencia, año 2017? 
1.4.4. Problema específico 3 
¿Cómo influye la satisfacción de los trabajadores en los resultados de la 
empresa Interbank del distrito de Independencia, año 2017? 
1.5. Justificación del estudio 
1.5.1. Social 
El presente trabajo de investigación se hace para buscar una solución a los 
problemas que tengan los colaboradores de la empresa, para así lograr un mejor 
desarrollo en el ámbito laboral, social. 
1.5.2. Económico 
La investigación que se lleva a cabo busca que el colaborador logre 
desenvolverse de la forma más satisfactoria para que así se eleve su productividad, 
lo cual sería más rentable para la empresa y para el colaborador. 
1.5.3. Pertinencia 
El trabajo de investigación es pertinente, ya que se tiene la facilidad del 
acceso a la información del banco para poder trabajar y también por lo que se 








1.6.1. Objetivo General 
Determinar la influencia de la satisfacción laboral en la productividad de la 
empresa Interbank en distrito de Independencia, año 2017. 
1.6.2. Objetivo específico 1 
Determinar la influencia de la motivación en el desarrollo eficiente de la 
empresa Interbank en distrito de Independencia, año 2017. 
1.6.3. Objetivo específico 2 
Determinar la influencia de la evaluación de desempeño en la dirección de 
la empresa Interbank en distrito de Independencia, año 2017. 
1.6.4. Objetivo específico 3 
Determinar la influencia de la satisfacción de los trabajadores en los 
resultados de la empresa Interbank en distrito de Independencia, año 2017. 
1.7. Hipótesis 
1.7.1. Hipótesis general 
La satisfacción laboral influye significativamente en la productividad de la 
empresa Interbank en distrito de Independencia, año 2017. 
1.7.2. Hipótesis específica 1 
La motivación influye significativamente en el desarrollo eficiente de la 
empresa Interbank del distrito de Independencia, año 2017. 
1.7.3. Hipótesis específica 2 
La evaluación de desempeño influye significativamente en la dirección de la 
empresa Interbank del distrito de Independencia, año 2017. 
1.7.4. Hipótesis específica 3 
La satisfacción de los trabajadores influye significativamente en los 







2.1. Diseño de investigación  
2.1.1. Tipo de investigación 
El tipo de investigación es aplicada por lo que permitió estudiar problemas 
de interés social. Según Huamanchumo et al. (2015), “el estudio aplicado averigua 
para conocer, para hacer, para actuar, para cambiar” (p. 73). 
2.1.2. Nivel de la Investigación 
El nivel de la investigación del trabajo de investigación es explicativa – 
causal. Para Arias (2012), “la investigación explicativa busca el porqué de los 
hechos mediante la relación causa – efecto” (p. 26). 
2.1.3. Diseño metodológico 
La investigación aplicó el diseño metodológico no experimental y por lo que 
se realizó el recojo de datos en un solo momento es transversal. 
Según Hernández, Fernández & Baptista (2010), “la investigación no 
experimental de diseño tansversal es cualquiera en donde no se realiza la 
manipulación de las variables” (p. 207) 
2.1.4. Enfoque de investigación 
El trabajo de investigación tiene un enfoque cuantitativo. Según Gómez 
(2006), “bajo la perspectiva cuantitativa, la recolección de datos es equivalente a 
medir” (p. 121) 
2.2. Identificación de variables 





Teorías de las dimensiones 
Motivación 
 Para González (2006), indica que “la motivación es un proceso que 
busca satisfacer una necesidad y promueve la realización manteniendo una 
determinada conducta” (p. 80) 
Evaluación de desempeño 
 Para Rodríguez – Serrano (2004), menciona que “evaluar el 
desempeño de un puesto laboral se trata de darle valor a la eficacia con la 
que el colaborador la ejecuta en un período de tiempo determinado” (p. 
110) 
Satisfacción de los trabajadores 
 Según Rubio (2005), nos da a conocer que “el trabajador cuenta con 
tres actitudes básicas en su entorno laboral que son su grado de 
satisfacción con su trabajo, el nivel de implicación en su trabajo y el grado 
de compromiso que tiene con la organización”. (p. 646). 
2.2.2. Variable Dependiente: Productividad 
Teoría de las dimensiones: 
Desarrollo eficiente 
 Para Reyes (2005), nos menciona que “el desarrollo es el proceso 
de combinar el trabajo que realizan los colaboradores con los elementos 
necesarios para su ejecución, de tal forma las labores son los mejores 
medios para una aplicación eficiente”. (p. 211) 
Dirección 
 Para Gil (2007), nos indica que “la dirección tiene como principal 
tarea la coordinación y que dentro de una empresa se lleva a cabo a través 
de la adaptación mutua, la supervisión directa, la normalización de 








 Para Chiavenato (2004), nos da a conocer que “una vez que los 
objetivos son establecidos, se realizan las estrategias adecuadas para 
lograrlos de la mejor forma, ya que las estrategias son los medios con los 





Fuente: elaboración propia 
Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores ítems 
Escala de 
medición 





“La Teoría de las Expectativas de Víctor H. Vroom, indica que trabajando 
motivados el esfuerzo logra un mejor desempeño, se logran recompensas, lo 
cual mostrará la satisfacción de los trabajadores para que cumplan sus 
objetivos personales”. Robbins y Judge (2010, p. 76) 
 
Motivación 
Para González (2006), indica que “la motivación es un proceso que busca 
satisfacer una necesidad y promueve la realización manteniendo una 
determinada conducta”. (p. 80) 
 
Evaluación de desempeño 
Para Rodríguez – Serrano (2004), menciona que “evaluar el desempeño de un 
puesto laboral se trata de darle valor a la eficacia con la que el colaborador la 
ejecuta en un período de tiempo establecido” (p. 110) 
 
Satisfacción de los trabajadores 
Según Rubio (2005), nos da a conocer que “el trabajador cuenta con tres 
actitudes básicas en su entorno laboral que son su grado de satisfacción con 
su trabajo, el nivel de implicación en su trabajo y el grado de compromiso que 
tiene con la organización”. (p. 646) 
Se mide a través de un 
cuestionario mediante 
16 ítems donde se tiene 
en cuenta los 
indicadores para la 
realización de ello. 
Motivación 





3 y 4 
Perfil del puesto 5 y 6 
Evaluación de 
desempeño 
Línea de carrea 7 y 8 
Ascensos 9 y 10 




Trabajo en equipo 13 y 14 
Capacitación 15 y 16 




“Las organizaciones pueden lograr un desarrollo eficiente cuando su 
administración es representada por la dirección, hay un inventario de 
conocimientos y se obtiene el mejor provecho para asegurar los resultados”. 
López (2013, p. 177) 
 
Desarrollo eficiente 
Para Reyes (2005), nos menciona que “el desarrollo es el proceso de combinar 
el trabajo que realizan los colaboradores con los elementos necesarios para su 
ejecución, de tal forma las labores son los mejores medios para una aplicación 
eficiente.” (p. 211)  
 
Dirección 
Para Gil (2007), nos indica que “la dirección tiene como principal tarea la 
coordinación y que dentro de una empresa se lleva a cabo a través de la 
adaptación mutua, la supervisión directa, la normalización de habilidades y la 
normalización de resultados”. (p. 313)  
 
Resultados 
Para Chiavenato (2004), nos da a conocer que “una vez los objetivos son 
establecidos, se realizan las estrategias adecuadas para lograrlos de la mejor 
forma, ya que las estrategias son los medios con los que se cuenta para así 
alcanzar los mejores resultados”. (p. 197) 
Se mide a través de un 
cuestionario mediante 6 
ítems donde se tiene en 
cuenta los indicadores 












Productividad de los 
trabajadores 
22 





2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
La empresa Interbank cuenta en la actualidad con 80 colaboradores en el 
distrito de Independencia. 
2.3.2. Muestra 
En el trabajo de investigación tenemos una muestra censal de 80 
colaboradores. 
Técnica de muestreo: Se utilizará el muestreo no probabilístico. 
Según Hernández – Sampieri (2014), “la muestra no probabilística es cuando 
los elementos elegidos no dependen de la probabilidad, sino de las causas a 
investigar y los propósitos del investigador”. (p. 176) 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnica: Encuesta. 
2.4.2. Instrumento: Cuestionario tipo Likert 
2.4.3. Validez del instrumento: El instrumento es sometido a una evaluación de 
juicio de expertos de la Universidad César Vallejo para su validación, donde en 
algún caso un experto recomendó modificar algunas preguntas, el cual fue 
realizado para que se logre concretar la validación. 
 Fuente: Elaboración propia 
2.4.4. Confiabilidad 
  La confiabilidad se logró a través del coeficiente de alfa de 
CronBach mediante un cuestionario conformado por 22 preguntas realizadas a 10 
colaboradores de la empresa Interbank en el distrito de Independencia, donde se 
obtuvo el siguiente resultado. 
Grado 
Académico 
Nombres y Apellidos Opinión 
Dr. Jorge Rodríguez Figueroa Aplicable 
Dr. Pedro Costilla Castillo Aplicable 





  Según Hernández-Sampieri et al. (2013, p. 200), nos menciona que 





           Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
,828 22 




Interpretación: El resultado de la prueba del alfa de Cronbach es de 0,828; es 
decir el instrumento es confiable. Por lo tanto, el cuestionario con el que se ha 
realizado la investigación cuenta con una valoración muy buena en cuanto al 
coeficiente de correlación entre las preguntas, según el cuadro de escala de 
valores de Said. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para la investigación se hizo uso del método de la estadística inferencial, 
así mismo se utilizó el estadístico de Pearson donde se determinó los grados de 
influencia entre las variables. Es así, que una vez aplicado el instrumento de 
recolección de datos, se procedió hacer uso del programa SPSS (Statistical 
Packagefor the Social Sciences), versión 20, este programa almacena los datos 






2.6. Aspectos éticos 
Los resultados que se obtuvieron en la investigación, serán auténticos y 
regidos por la ética de la investigación científica; el respeto por la propiedad 
intelectual; el respeto por las convicciones políticas; responsabilidad social, 
política, jurídica y ética; respeto a la privacidad; proteger la identidad de los 







Se realizó una investigación cuantitativa; debido a que se utilizó la 
recolección de datos para probar la hipótesis, con base a una medición numérica y 
análisis estadístico. 
3.1. Análisis de resultados: tablas de frecuencia de los colaboradores 
TABLA 2: MOTIVACIÓN 
 
Motivación (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 2 2,5 2,5 2,5 
A veces 7 8,8 8,8 11,3 
Casi siempre 36 45,0 45,0 56,3 
Siempre 35 43,8 43,8 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos al realizar la encuesta 
utilizando como instrumento un cuestionario, el 2,5% considera que casi nunca 
cuenta con motivación, el 8,8% considera que a veces cuenta con motivación, el 
45% considera que casi siempre cuenta con motivación en la empresa Interbank y 
el 43,8% considera que siempre cuenta con motivación en la empresa Interbank. 
 
TABLA 3: Evaluación de desempeño 
Evaluación de desempeño (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 2 2,5 2,5 2,5 
A veces 7 8,8 8,8 11,3 
Casi siempre 15 18,8 18,8 30,0 
Siempre 56 70,0 70,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos al realizar la encuesta 
utilizando como instrumento un cuestionario, el 2,5% considera que casi nunca 
cuenta con evaluación de desempeño, el 8,8% considera que a veces cuenta con 





evaluación de desempeño en la empresa Interbank y el 70% considera que 
siempre cuenta con evaluación de desempeño en la empresa Interbank. 
 
TABLA 4: Satisfacción de los trabajadores 
Satisfacción de los trabajadores (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 2 2,5 2,5 2,5 
A veces 22 27,5 27,5 30,0 
Casi siempre 32 40,0 40,0 70,0 
Siempre 24 30,0 30,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos al realizar la encuesta 
utilizando como instrumento un cuestionario, el 2,5% considera que casi nunca 
cuentan con satisfacción de los trabajadores, el 27,5% considera que a veces 
cuentan con satisfacción de los trabajadores en la empresa Interbank, el 40% 
considera que casi siempre cuentan con satisfacción de los trabajadores en la 
empresa Interbank y el 30% considera que siempre cuentan con satisfacción de 
los trabajadores en la empresa Interbank. 
 
TABLA 5: Desarrollo eficiente 
Desarrollo eficiente (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 3 3,8 3,8 3,8 
A veces 16 20,0 20,0 23,8 
Casi siempre 28 35,0 35,0 58,8 
Siempre 33 41,3 41,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos al realizar la encuesta 
utilizando como instrumento un cuestionario, el 3,8% considera que casi nunca 
logra un desarrollo eficiente, el 20% considera que a veces se logra un desarrollo 





desarrollo eficiente en la empresa Interbank y el 41,3% considera que siempre se 
logra un desarrollo eficiente en la empresa Interbank. 
TABLA 6: Dirección 
Dirección (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 2 2,5 2,5 2,5 
A veces 8 10,0 10,0 12,5 
Casi siempre 19 23,8 23,8 36,3 
Siempre 51 63,7 63,7 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos al realizar la encuesta 
utilizando como instrumento un cuestionario, el 2,5% considera que casi nunca 
cuenta con una buena dirección en la empresa Interbank, el 10% considera que a 
veces se cuenta con una buena dirección en la empresa Interbank, el 23,8% 
considera que casi siempre se cuenta con una buena dirección en la empresa 
Interbank y el 63,7% considera que siempre se logra una buena dirección en la 
empresa Interbank. 
TABLA 7: Resultados 
Resultados (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 3 3,8 3,8 3,8 
A veces 14 17,5 17,5 21,3 
Casi siempre 36 45,0 45,0 66,3 
Siempre 27 33,8 33,8 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos al realizar la encuesta 
utilizando como instrumento un cuestionario, el 3,8% considera que casi nunca se 
obtienen resultados en la empresa Interbank, el 17,5% considera que a veces se 





se obtienen resultados en la empresa Interbank y el 33,8% considera que siempre 
se obtienen resultados en la empresa Interbank. 
3.2. Contrastación de hipótesis 
 
3.2.1. Hipótesis general 
H0: La satisfacción laboral no influye 
significativamente en la 
productividad de la empresa 
Interbank en distrito de 
Independencia, año 2017. 
H1: La satisfacción laboral influye 
significativamente en la 
productividad de la empresa 
Interbank en distrito de 
Independencia, año 2017. 
 
Interpretación: De los resultados obtenidos según el estadístico de Pearson se 
obtuvo una significancia de 0,000, menor a la significancia de estudio del 0.05, por 
lo que se rechazó H0 y se aceptó H1, por lo tanto, la satisfacción laboral influye 
significativamente en la productividad de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017. Así mismo el nivel de correlación que existe entre las 
dos variables es de 53.8%, por lo tanto, existe una correlación positiva media 
según el cuadro de niveles de Sampieri. 
3.2.2. Hipótesis específica 1 
H0: La motivación no influye significativamente en el desarrollo eficiente de la 
empresa Interbank del distrito Independencia, año 2017. 
H1: La motivación influye significativamente en el desarrollo eficiente de la 














Sig. (bilateral)  ,000 





Sig. (bilateral) ,000  
N 80 80 












Correlación de Pearson 1 ,589** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 80 80 
Desarrollo eficiente 
(agrupado) 
Correlación de Pearson ,589** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 80 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: De los resultados obtenidos según el estadístico de Pearson se 
obtuvo una significancia de 0,000, menor a la significancia de estudio del 0.05, por 
lo que se rechazó H0 y se aceptó H1, por lo tanto, la motivación influye 
significativamente en el desarrollo eficiente de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017. Así mismo el nivel de correlación que existe entre 
dimensión y variable es de 58,9%, por lo tanto, existe una correlación positiva 
media según el cuadro de niveles de Sampieri. 
3.2.3. Hipótesis específica 2 
H0: La evaluación de desempeño no influye significativamente en la dirección de la 
empresa Interbank del distrito Independencia, año 2017. 
H1: La evaluación de desempeño influye significativamente en dirección de la 










Evaluación de desempeño 
(agrupado) 
Correlación de Pearson 1 ,220* 
Sig. (bilateral)  ,049 
N 80 80 
Dirección (agrupado) 
Correlación de Pearson ,220* 1 
Sig. (bilateral) ,049  
N 80 80 





Interpretación: De los resultados obtenidos según el estadístico de Pearson se 
obtuvo una significancia de 0,049, menor a la significancia de estudio del 0.05, por 
lo que se rechazó H0 y se aceptó H1, por lo tanto, la evaluación de desempeño 
influye significativamente en la dirección de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017. Así mismo el nivel de correlación que existe entre 
dimensión y variable es de 22%, por lo tanto, existe una correlación positiva muy 
débil según el cuadro de niveles de Sampieri. 
3.2.4. Hipótesis específica 3 
H0: La satisfacción de los trabajadores no influye significativamente en los 
resultados de la empresa Interbank del distrito Independencia, año 2017. 
H1: La satisfacción de los trabajadores influye significativamente en los resultados 












Interpretación: De los resultados obtenidos según el estadístico de Pearson se 
obtuvo una significancia de 0,017, menor a la significancia de estudio del 0.05, por 
lo que se rechazó H0 y se aceptó H1, por lo tanto, la satisfacción de los 
trabajadores influye significativamente en los resultados de la empresa Interbank 
en distrito Independencia, año 2017. Así mismo el nivel de correlación que existe 
entre dimensión y variable es de 26,7%, por lo tanto, existe una correlación 
positiva muy débil según el cuadro de niveles de Sampieri. 
 
Correlaciones 





Satisfacción de los 
trabajadores (agrupado) 
Correlación de Pearson 1 ,267* 
Sig. (bilateral)  ,017 
N 80 80 
Resultados (agrupado) 
Correlación de Pearson ,267* 1 
Sig. (bilateral) ,017  
N 80 80 















3.3. Regresión lineal 
3.3.1. Hipótesis general 
TABLA 8: 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
corregida 
Error típ. de la 
estimación 
1 ,538a ,289 ,280 ,256 




Según los resultados de la tabla 8, tenemos en el R cuadrado un coeficiente 
de 28.9% indicando que la satisfacción laboral está explicada por la 
productividad, según la tabla 20 de porcentajes esta variación es baja. 
TABLA 9: 
ANOVAa 






Regresión 2,083 1 2,083 31,749 ,000b 
Residual 5,117 78 ,066   
Total 7,200 79    
a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD (agrupado) 
b. Variables predictoras: (Constante), SATISFACCIÓN LABORAL  (agrupado) 
Grado de correlación 
Escala Valoración 
-1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.90 Correlación negativa muy fuerte. 
-0.75 Correlación negativa considerable. 
-0.50 Correlación negativa media. 
-0.25 Correlación negativa débil. 
-0.10 Correlación negativa muy débil. 
0.00 No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10 Correlación positiva muy débil. 
+0.25 Correlación positiva débil. 
+0.50 Correlación positiva media. 
+0.75 Correlación positiva considerable. 
+0.90 Correlación positiva muy fuerte. 
+1.00 Correlación positiva perfecta. 





H0: La satisfacción laboral no influye significativamente en la productividad de 
la empresa Interbank en distrito de Independencia, año 2017. 
H1: La satisfacción laboral influye significativamente en la productividad de la 
empresa Interbank en distrito de Independencia, año 2017. 
Interpretación:  
De acuerdo a los resultados de la tabla 9 de ANOVA, se observa que la 
significancia encontrada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 0.05, es 
decir “0.000 < 0.05”; por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la hipótesis 
de investigación. Es decir, la satisfacción laboral influye significativamente en 




Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
tipificados 
t Sig. 
B Error típ. Beta 
1 
(Constante) 1,883 ,536  3,511 ,001 
SATISFACCIÓN LABORAL  
(agrupado) 
,613 ,109 ,538 5,635 ,000 
a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD (agrupado) 
Interpretación:  
El resultado de la tabla 10 nos conduce a presentar la ecuación de regresión 
lineal que es Y = βO + β1  X 
Donde el incremento de la satisfacción laboral corresponde a un incremento 
de 61.3% en el crecimiento de la productividad. 
3.3.2. Hipótesis específica 1 
 TABLA 11: 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
corregida 
Error típ. de la 
estimación 
1 ,589a ,346 ,338 ,706 







Según los resultados de la tabla 11, tenemos en el R cuadrado un 
coeficiente de 34.6% indicando que la motivación está explicada por el 
desarrollo eficiente, según la tabla 20 de porcentajes esta variación es baja. 
TABLA 12: 
ANOVAa 






Regresión 20,610 1 20,610 41,349 ,000b 
Residual 38,878 78 ,498   
Total 59,488 79    
a. Variable dependiente: Desarrollo eficiente (agrupado) 
b. Variables predictoras: (Constante), Motivación (agrupado) 
 
H0: La motivación no influye significativamente en el desarrollo eficiente de la 
empresa Interbank del distrito Independencia, año 2017. 
H1: La motivación influye significativamente en el desarrollo eficiente de la 
empresa Interbank del distrito Independencia, año 2017. 
Interpretación:  
De acuerdo a los resultados de la tabla 12 de ANOVA, se observa que la 
significancia encontrada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 0.05, es 
decir “0.000 < 0.05”; por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la hipótesis 
de investigación. Es decir, la motivación influye significativamente en el 




Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
tipificados 
t Sig. 
B Error típ. Beta 
1 
(Constante) 1,154 ,471  2,451 ,016 
Motivación (agrupado) ,694 ,108 ,589 6,430 ,000 






El resultado de la tabla 13 nos conduce a presentar la ecuación de regresión 
lineal que es Y = βO + β1  X 
Donde el incremento de la motivación corresponde a un incremento de 
69.4% en el crecimiento del desarrollo eficiente. 
3.3.3. Hipótesis específica 2 
 
TABLA 14: 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
corregida 
Error típ. de la 
estimación 
1 ,220a ,049 ,036 ,748 




Según los resultados de la tabla 14 tenemos en el R cuadrado un coeficiente 
de 4.9% indicando que la evaluación de desempeño está explicada por la 
dirección, según la tabla 20 de porcentajes esta variación es muy baja. 
TABLA 15: 
ANOVAa 






Regresión 2,229 1 2,229 3,981 ,049b 
Residual 43,659 78 ,560   
Total 45,887 79    
a. Variable dependiente: Dirección (agrupado) 
b. Variables predictoras: (Constante), Evaluación de desempeño (agrupado) 
 
H0: La evaluación de desempeño no influye significativamente en la dirección 
de la empresa Interbank del distrito Independencia, año 2017. 
H1: La evaluación de desempeño influye significativamente en dirección de la 







De acuerdo a los resultados de la tabla 15 de ANOVA, se observa que la 
significancia encontrada es menor 0.049 a la significancia de trabajo 0.05, es 
decir “0.049 < 0.05”; por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la hipótesis 
de investigación. Es decir, la evaluación de desempeño influye 
significativamente en la dirección de la empresa Interbank en distrito 




Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
tipificados 
t Sig. 
B Error típ. Beta 
1 
(Constante) 3,463 ,508  6,815 ,000 
Evaluación de desempeño 
(agrupado) 
,220 ,110 ,220 1,995 ,049 
a. Variable dependiente: Dirección (agrupado) 
Interpretación:  
El resultado de la tabla 18 nos conduce a presentar la ecuación de regresión 
lineal que es Y = βO + β1  X 
Donde el incremento de la evaluación de desempeño corresponde a un 
incremento de 22% en el crecimiento de la dirección. 
 
3.4.4. Hipótesis específica 3 
TABLA 17: 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
corregida 
Error típ. de la 
estimación 
1 ,267a ,071 ,059 ,790 










Según los resultados de la tabla 19, tenemos en el R cuadrado un 
coeficiente de 7.1% indicando que la satisfacción de los trabajadores está 
explicada por los resultados, según la tabla 20 de porcentajes esta variación 
es muy baja. 
TABLA 18: 
ANOVAa 






Regresión 3,724 1 3,724 5,970 ,017b 
Residual 48,663 78 ,624   
Total 52,387 79    
a. Variable dependiente: Resultados (agrupado) 
b. Variables predictoras: (Constante), Satisfacción de los trabajadores (agrupado) 
 
H0: La satisfacción de los trabajadores no influye significativamente en los 
resultados de la empresa Interbank del distrito Independencia, año 2017. 
H1: La satisfacción de los trabajadores influye significativamente en los 
resultados de la empresa Interbank del distrito Independencia, año 2017. 
Interpretación:  
De acuerdo a los resultados de la tabla 20 de ANOVA, se observa que la 
significancia encontrada es menor 0.017 a la significancia de trabajo 0.05, es 
decir “0.017 < 0.05”; por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la hipótesis 
de investigación. Es decir, la satisfacción de los trabajadores influye 
significativamente en los resultados de la empresa Interbank en distrito 




Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
tipificados 
t Sig. 
B Error típ. Beta 
1 
(Constante) 3,043 ,436  6,972 ,000 
Satisfacción de los 
trabajadores (agrupado) 





a. Variable dependiente: Resultados (agrupado) 
 
Interpretación:  
El resultado de la tabla 21 nos conduce a presentar la ecuación de regresión 
lineal que es Y = βO + β1  X 
Donde el incremento de la satisfacción de los trabajadores corresponde a un 





1% - 20% Muy baja 
21% - 40% Baja 
41% - 60% Moderada 
61% - 80% Alta 
81% - 100% Muy alta 















4.1. La tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia de la satisfacción 
laboral en la productividad de la empresa Interbank en distrito Independencia, año 
2017, de acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que existe una 
correlación positiva media entre la satisfacción laboral y la productividad. 
 
Dichos resultados son coherentes con la conclusión de la tesis de Fuentes, S. 
(2012) quien concluye que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales y 
el gusto hacia el trabajo son indicadores que tienen influencia para que los 
colaboradores se sientan satisfechos y por ello también se concluye que existe 
una alta satisfacción laboral. 
 
Así mismo, también existe coherencia con la teoría científica de Robbins S. y 
Judge T. (2010, p. 76), ya que al existir satisfacción por parte de los 
colaboradores conlleva a que cumplan sus objetivos personales. 
 
4.2. El objetivo específico número uno de la tesis fue determinar la influencia de la 
motivación en el desarrollo eficiente de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017, de acuerdo a los resultados obtenidos se ha 
determinado que existe una correlación positiva media entre la motivación y el 
desarrollo eficiente. 
 
Dichos resultados son coherentes con la conclusión de la tesis de Pérez, N. 
(2015) quien concluye que los colaboradores teniendo un adecuado nivel de 
supervisión es de gran ayuda para el logro de objetivos planteados y conlleva a 
que cuenten con relaciones laborales favorables. 
 
Así mismo, también existe coherencia con la teoría científica de Robbins S. y 
Judge T. (2010, p.76), ya que menciona que los colaboradores trabajando 
motivados consideran que obtienen un mejor desempeño en sus labores, lo cual 






Otra teoría que también tiene coherencia es la teoría de Martínez (2003, p. 21), 
que indica que la motivación cumple un papel muy importante en el trabajo, ya 
que de esa forma cada trabajador va rindiendo más según sus necesidades. 
 
4.3. El objetivo específico número dos de la tesis fue determinar la influencia de la 
evaluación de desempeño en la dirección de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017, de acuerdo a los resultados obtenidos se ha 
determinado que existe una correlación positiva muy débil entre la evaluación de 
desempeño y la dirección. 
 
Dichos resultados son coherentes con la conclusión de la tesis de Alva, J. (2014), 
quien concluye que los colaboradores consideran que su desempeño no es 
reconocido y que no hay una relación adecuada con sus jefes, por lo que si se 
contara con una buena dirección por parte de los jefes el desempeño que realizan 
los colaboradores lograría un mejor nivel de productividad. 
 
Así mismo, también existe coherencia con la teoría de López, J. (2013, p. 117), 
que mencionan que las organizaciones llegan a lograr un mejor desarrollo cuando 
su administración está representada por la dirección, donde de esa forma 
obtenemos un mejor provecho del desempeño y los resultados. 
 
4.4. El objetivo específico número tres fue determinar la influencia de la 
satisfacción de los trabajadores en los resultados de la empresa Interbank, año 
2017, de acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que existe una 
correlación positiva muy débil entre la satisfacción de los trabajadores y los 
resultados. 
 
Dichos resultados son coherentes con la conclusión de la tesis de Alfaro, R. 
(2012), quien concluye que la satisfacción laboral tiene una relación directa con el 
desempeño, el clima organizacional, el tiempo de trabajo lo que lleva a que los 






Así mismo, también existe coherencia con la teoría de Chiang, M. et al (2010, p. 
156), que nos da a conocer que la satisfacción de los trabajadores es el resultado 
que tiene un colaborador hacia su trabajo y los factores que intervienen en él. 
 
4.5. La tesis tuvo como hipótesis general que la satisfacción laboral influye 
significativamente en la productividad de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017. 
 
De los resultados obtenidos según el estadístico de Pearson se obtuvo una 
significancia de 0,000, menor a la significancia de estudio del 0.05, por lo que se 
rechazó H0 y se aceptó H1, por lo tanto, la satisfacción laboral influye 
significativamente en la productividad de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017. Así mismo el nivel de correlación que existe entre las 
dos variables es de 53.8%, por lo tanto, existe una correlación positiva media 
según el cuadro de niveles de Sampieri. 
 
4.6. La tesis tuvo como hipótesis específica uno que la motivación influye 
significativamente en la dirección de la empresa Interbank del distrito 
Independencia, año 2017. 
 
De los resultados obtenidos según el estadístico de Pearson se obtuvo una 
significancia de 0,000, menor a la significancia de estudio del 0.05, por lo que se 
rechazó H0 y se aceptó H1, por lo tanto, la motivación influye significativamente en 
el desarrollo eficiente de la empresa Interbank en distrito Independencia, año 
2017. Así mismo el nivel de correlación que existe entre dimensión y variable es 
de 58,9%, por lo tanto, existe una correlación positiva media según el cuadro de 
niveles de Sampieri. 
 
4.7. La tesis tuvo como hipótesis específica dos que la evaluación de desempeño 
influye significativamente en la dirección de la empresa Interbank del distrito de 
Independencia, año 2017. 
 
De los resultados obtenidos según el estadístico de Pearson se obtuvo una 





rechazó H0 y se aceptó H1, por lo tanto, la evaluación de desempeño influye 
significativamente en la dirección de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017. Así mismo el nivel de correlación que existe entre 
dimensión y variable es de 22%, por lo tanto, existe una correlación positiva muy 
débil según el cuadro de niveles de Sampieri. 
 
4.8. La tesis tuvo como hipótesis específica tres que la satisfacción de los 
trabajadores influye significativamente en los resultados de la empresa Interbank 
del distrito Independencia, año 2017. 
 
De los resultados obtenidos según el estadístico de Pearson se obtuvo una 
significancia de 0,017, menor a la significancia de estudio del 0.05, por lo que se 
rechazó H0 y se aceptó H1, por lo tanto, la satisfacción de los trabajadores influye 
significativamente en los resultados de la empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017. Así mismo el nivel de correlación que existe entre 
dimensión y variable es de 26,7%, por lo tanto, existe una correlación positiva muy 







5.1. Se ha determinado que existe una influencia positiva media de la satisfacción 
laboral y la productividad. 
 
5.2. Se ha determinado que existe una influencia positiva media de la motivación y 
el desarrollo eficiente. 
 
5.3. Se ha determinado que existe una influencia positiva muy débil en la 
evaluación de desempeño y la dirección. 
 
5.4. Se ha determinado que existe una influencia positiva muy débil en la 







6.1. La empresa debe implementar programas de incentivos económicos o no 
económicos para sus colaboradores, con la finalidad de que ellos al querer lograr 
dichos incentivos incrementen su productividad. 
 
6.2. La empresa debe implementar actividades recreacionales como eventos 
deportivos, culturales donde el colaborador puede participar y lograr una mayor 
motivación dentro de la empresa donde se pueda lograr sus objetivos personales 
y grupales. 
 
6.3. La empresa debe incorporar mayor presencia de los jefes directos para que 
puedan estar al tanto de los requerimientos y desarrollo de sus colaboradores 
para que se motive su desarrollo fomentando una actitud positiva y así obtengan 
mejor desempeño por parte de ellos. 
 
6.4. La empresa debe fomentar ante sus colaboradores su desarrollo profesional 
dentro de la empresa, lo cual permitirá que el colaborador incremente sus 
conocimientos y que los resultados que va obteniendo no solo será de ayuda para 
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CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR AL PERSONAL DEL BANCO INTERBANK, DISTRITO DE 
INDEPENDENCIA, LIMA 2017. 
Instrumento de Medición 
Mis saludos cordiales Sres. trabajadores, el presente cuestionario servirá para elaborar una tesis 
acerca de la “LA SATISFACCIÓN LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE 
LA EMPRESA INTERBANK EN DISTRITO INDEPENDENCIA, AÑO 2017”. 
Quisiera pedirle en forma muy especial su colaboración para que conteste las preguntas, que no le 
llevaran mucho tiempo; cabe precisar que sus respuestas serán confidenciales. Las opiniones de 
todos los encuestados serán el sustento de la tesis para optar el Título de Licenciado en 
administración, pero nunca se comunicarán datos individuales. Le pido que conteste con la 
mayor sinceridad y claridad posible respecto al tema, cabe precisar que no hay respuesta 
correcta ni incorrecta. Muchas gracias por su colaboración.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
Marcar con un aspa (X) dentro del recuadro su respuesta: 
 














VARIABLE INDEPENDIENTE: SATISFACCIÓN LABORAL  
DIMENSIÓN: Motivación 
     
1.- ¿Considera usted que la empresa Interbank es un lugar acogedor para 
trabajar? 
    
2.- ¿Considera usted que cuenta con la colaboración de sus compañeros de 
la empresa Interbank? 
     
3.- ¿Considera usted que cuenta con los recursos de sistemas y útiles de 
oficina para realizar sus labores en la empresa Interbank? 
     
4.- ¿ Considera usted que cuenta con un lugar físicamente seguro para 
laborar en la empresa Interbank? 
     
5.- ¿ Considera usted que tiene tareas extras a su puesto en la empresa 
Interbank? 
     
6.- ¿Considera usted que su puesto laboral cumple sus expectativas en la 
empresa Interbank? 
 
     
DIMENSIÓN: Evaluación de desempeño      
7.- ¿ Considera usted que la empresa Interbank promueve su desarrollo 
profesional? 
     
8.- ¿ Considera usted que tiene interés en desarrollar la línea de carrera en 
la empresa Interbank? 





9.- ¿ Considera usted que los ascensos se dan en base a los resultados 
obtenidos en la empresa Interbank? 
     
10.- ¿Considera usted que el trabajo destacado es bien recompensado en la 
empresa Interbank? 
 
     
11.- ¿Considera usted que la empresa Interbank premia a los trabajadores?      
12.- ¿Considera usted que los jefes de la empresa Interbank reconocen el 
esfuerzo de los trabajadores? 
     
DIMENSIÓN: Satisfacción de los trabajadores      
13.- ¿Considera usted que los jefes mantienen al tanto de las novedades de 
la empresa Interbank a su personal? 
     
14.- ¿Considera usted que las personas brindan apoyo a sus compañeros 
para el cumplimientos de objetivos en la empresa Interbank? 
     
15.- ¿Considera usted que se recibe capacitación constante para su 
desarrollo laboral en la empresa Interbank? 
     
16.- ¿Considera usted que cuenta con el apoyo de sus jefes para su 
desenvolvimiento laboral en la empresa Interbank? 
     
 
VARIABLE DEPENDIENTE: Productividad  














17.- ¿Considera usted que utiliza recursos de sistema y útiles de oficina 
necesarios para cumplir sus metas en la empresa Interbank? 
     
18.- ¿Considera usted que cuentan con alternativas suficientes para el 
cumplimiento de objetivos en la empresa Interbank? 
     
DIMENSIÓN: Dirección      
19.- ¿Considera usted que la empresa Interbank hace una buena 
contribución a la comunidad? 
     
20.- ¿Considera usted que se plantean diversas tácticas para que la 
empresa Interbank crezca en el mercado? 
     
DIMENSIÓN: Resultados      
21.- ¿Considera usted que el trabajo que realiza aporta rentabilidad a la 
empresa Interbank? 
 
     
22.- ¿Considera usted de gran importancia la productividad de los 
trabajadores de la empresa Interbank? 











































ANEXO 3:    MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: LA SATISFACCIÓN LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA INTERBANK EN 
DISTRITO INDEPENDENCIA, AÑO 2017 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 
PROBLEMA GENERAL: 
¿Cómo influye la satisfacción 
laboral en la productividad de la 
empresa Interbank del distrito de 
Independencia, año 2017? 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 
PE1: ¿Cómo influye la motivación 
en el desarrollo eficiente de la 
empresa Interbank del distrito 
Independencia, año 2017? 
PE2: ¿Cómo influye la evaluación 
de desempeño de la empresa 
Interbank del distrito de 
Independencia, año 2017? 
PE3: ¿Cómo influye la satisfacción 
de los trabajadores en los 
resultados de la empresa Interbank 
del distrito Independencia, año 
2017?  
OBJETIVO GENERAL: 
Determinar la influencia de la 
satisfacción laboral en la productividad 
de la empresa Interbank en distrito de 
Independencia, año 2017. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 
OE1: Determinar la influencia de la 
motivación en el desarrollo eficiente de 
la empresa Interbank en distrito de 
Independencia, año 2017. 
OE2: Determinar la influencia de la 
evaluación de desempeño en la 
dirección de la empresa Interbank en 
distrito de Independencia, año 2017. 
OE3: Determinar la influencia de la 
satisfacción de los trabajadores en los 
resultados de la empresa Interbank en 
distrito de Independencia, año 2017. 
HIPÓTESIS GENERAL: 
La satisfacción laboral influye 
significativamente en la 
productividad de la empresa 
Interbank en distrito de 
Independencia, año 2017. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 
HE1: La motivación influye 
significativamente en el 
desarrollo eficiente de la 
empresa Interbank en distrito 
Independencia, año 2017. 
HE2: La evaluación de 
desempeño influye 
significativamente en la dirección 
de la empresa Interbank en 







 Evaluación de desempeño 







 Desarrollo eficiente 
 Dirección 
 Resultados 
ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN: 
Cuantitativa 
 
TIPO DE INVESTIGACIÓN: 
Aplicada 
 
NIVEL DE INVESTIGACIÓN: 
Explicativa – causal. 
 
DISEÑO METODOLÓGICO: 
No experimental de corte transversal. 
 
POBLACIÓN Y MUESTRA 
80 colaboradores de la empresa 
Interbank en el distrito de 
Independencia. 
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